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ABSTRACT

This study aims to determine the effect of work discipline, physical work environment, and
organizational culture on employees' affective commitment to the permanent employees of UST
Yogyakarta. This study uses quantitative method. The population in this study were all permanent
employees of UST. The number of samples was determined using the So Ivin formula while the sampling
technique employed accidental sampling technique. The gained data were analyzed using classical
assumption testand multiple linear regression. The research findings show that work discipline has a
significantpositive effect on employee affective commitment with a significance value of 0.039. The
physicalwork environment has a significant positive effect on employee affective commitment with a
significance value of 0.043. Organizational culture has a significant positive ef fect on employee
affective commitmentwith a significance value of2.699. Simultaneously work discipline, physical work
environment, and organizational culture affect the affective commitment of employees.

Keywords: organizational culture; work discipline; employee’s affective commitment; physical
work environment

ABSTRAK.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh disiplin Kerja, lingkungan Kerja fisik,
dan budaya organisasi terhadap komitmen afektif karyawan. Penelitian ini menggunakan metode
kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap UST. Penentuan jumlah
sampel menggunakan rumus Solvin. Teknik pengambilan sampel yaitu dengan teknik accidental
sampling. Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan uji asumsi klasik, dan regresi
linier berganda. Temuan penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap komitmen afektif karyawan dengan nilai signifikansi 0,039. Lingkungan kerja
fisik berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen afektif karyawan dengan nilai signifikansi
0,043. Budaya organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen afektif karyawan
dengan nilai signifikansi 2,699. Secara simultan disiplin kerja, lingkungan kerja fisik, dan budaya
organisasi berpengaruh terhadap komitmen afektif karyawan.

Kata kunci: budaya organisasi; disiplin kerja; komitmen afektif; lingkungan kerja fisik

PENDAHULUAN

Kesuksesan sebuah perusahaan dapat dilihat dari kinerja karyawannya.
Perusahaan menuntut agar para karyawan dapat menampilkankinerja yang optimal. Baik
buruknya kinerja karyawan akan berpengaruh pada kinerja dan keberhasilan perusahaan
secara keseluruhan. Salah satu faktor yang mempengaruhinya adalah kualitas Sumber
Daya Manusia (SDM). Sumber daya manusia (SDM) adalah individu produktifyang bekerja
sebagai penggerak suatu organisasi, baik itu di dalam institusi maupun perusahaan yang
memiliki fungsi sebagai aset sehingga harus dilatih dan dikembangkan kemampuannya
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(Luther Gulick, 2019). Sumber daya manusia merupakan bagian terpenting dan tidak
dapatdipisahkan. Tanpa adanya sumber daya manusia, maka suatu organisasi akan sulit
mencapai tujuan meskipun sumber daya yang lain telah terpenuhi. Untuk mencapai
kinerja organisasi yang baik, diperlukan karyawan dengan kinerja baik pula. Kinerja
karyawan dapat diukur melalui indikator kuantitas, kualitas, ketepatan waktu, efektifitas,
dan kehadiran (Sudarma & Murniasih, 2016). Selain itu sumber daya yang berkualitas
ditunjukkan oleh kinerja dan produktivitas yang tinggi. Kinerja seseorang berkaitan
dengan kualitas perilaku yang berorientitas pada tugas dan pekerjaan (Sakban et al,,
2019).

Sumber daya manusia dikatakan berkualitas apabilakaryawan memiliki komitmen
organisasional karena dapat menjadi sebuah perekat bagi karyawan dengan tujuan
organisasi dan sebagai akibatnya meningkatkan upaya individuuntuk mengubah perilaku
kerja mereka sekaligus mengurangi niat mereka untuk keluar dari organisasi. Komitmen
organisasional terbagi dalam tiga komponen yaitu komitmen afektif, komitmen
kontinuans, dan komitmen normatif.

Komitmen afektif (affective commitment) adalah perasaaan cinta pada suatu
organisasi yang memunculkankemauanuntuktetap tinggal dan membina hubungansosial
serta menghargai nilai hubungan dengan organisasi dikarenakan telah menjadi anggota
organisasi (Manurung & Riani, 2017). Karyawan dengan komitmen afektif tinggi akan
menunjukkan kinerja yanglebihbaik daripada karyawan dengan komitmen afektifrendah
karena mereka memiliki keterikatan emosional sehingga memunculkan rasa memiliki
pada organisasi dan senantiasa akan berupaya lebih baik untuk kemajuan organisasi
(Sudarma & Murniasih, 2016). Indikator komitmen afektif lainnya yaitu keterikatan
emosional, berkaitan dengan perasaan terikat karyawan secara emosional dengan
organisasi sehingga muncul keinginan untuk bertahan diorganisasi. yang mempengaruhi
komitmen afektif antara lain yaitu disiplin kerja.

Disiplin kerja diartikan sebagai suatusikap atau perilakuseorang karyawan dalam
suatu organisasi untukselalu taat, menghargai,dan menghormati berbagai peraturan dan
norma yang telah ditetapkan organisasi dalam rangka pencapaian tujuan organisasi.
Disiplin kerja yang baik mencerminkan besamya rasa tanggungjawab karyawan terhadap
tugas-tugas yang diamanahkan kepadanya (Sujarwo et al., 2018).

Universitas Sarjanawiyata Tamansiswa Yogyakarta merupakan organisasi non-
profityang didirikan oleh Bapak Pendidikan Nasional Ki Hadjar Dewantara yang bergerak
dibidang Pendidikan. Organisasi non-profit lebih cenderung melayani masyarakat sesuai
dengan tujuan organisasi tersebut. Oleh karena itu, karyawan diharapkan memiliki
komitmen yang tinggi terhadap organisasinya. Komitmen kerja karyawan bersifat
multidimensional yang terdiri dari tiga komponen yakni komitmen afektif, komitmen
normatif, dan komitmen berkelanjutan. Pada penelitian ini peneliti tertarik untuk melihat
komitmen afektif karyawan.

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Penelitian dilaksanakan di
Universitas Sarjanawiyata Tamansiswa Yogyakarta pada bulan April-Mei. Teknik
pengambilansampel yang digunakan yaitunon probability sampling, yaitu dengan teknik
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accidental sampling. Sumber data yang digunakan dalam penelitianini adalah data primer.
Metode pengumpulandata yang digunakan dalam penelitian ini yaitu dengan angket atau
kuesioer dengan skala likert.

Indikator untuk variabel disiplin kerja diadopsi dari (Susi, 2016) yaitu: 1) warna;
2) ventilasiudara; 3) penerangan atau cahaya; 4) kebersihan; 5) keamanan kerja; 6) suara.
Sedangkan indikator untuk variabel budaya organisasi diadopsi dari (Wirawan, 2008)
yang meliputi: 1) pelaksanaan norma; 2) pelaksanaan nilai-nilai; 3) kepercayaan dan
filsafat; 4) pelaksanaan kode etik; 5) pelaksanaan seremoni; 6) sejarah organisasi.
Indikator variabel komitmen afektif diadopsi dari (Han et al., 2012) yang meliputi: 1)
loyalitas; 2) rasa bangga; 3) peran serta; 4) organisasinya adalah yang terbaik; 5) terikat
secara emosional.

Teknik Analisis data meliputi: uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, dan uji
hipotesis. Uji validitas dengan menggunakan rumus Pearson dengan tarafsignifikansi 0,05
(5%). Jika r hitung > r tabel, maka butir instrumen dinyatakan valid. Uji reliabilitas
menggunakan Alpha Cronbach dengan kriteria Jika hasil « =2 0,60 maka instrumen
dinyatakan reliabel. Uji asumsi klasik meliputi: uji normalitas, uji multikolineritas, uji
heteroskedastisitas, dan uji regresi linier berganda. Uji hipotesis menggunakan Uji T
Parsial dan Uji F. Sebelum dilakukan uji hipotesisdata yang ada diuji asumsiklasik terlebih
dahulu.

Kedisiplinan kerja merupakanhal yang sangat penting dalam segala kegiatan yang
dilakukan oleh manusia, terutama dalam usaha meningkatkan perbaikan pekerjaan dan
mutu dari hasil pekerjaan (Hartonoetal., 2014). Disiplin sebagai suatu sikap, tingkah laku,
dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan baik tertulis maupun tidak tertulis, dan bila
melanggar akan ada sanksiatas pelanggarannya. Adanya disiplin adalah untuk mencapai
suatu sikap tingkah laku dan perbuatan yang sesuaidengan peraturan atauketentuan yang
berlaku dan berinisiatifuntuk melakukansuatu tindakan yang perly, seandainya tidak ada
perintah dari instruktur atau pimpinan (Manurung & Riani, 2017).

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar karyawan dan dapat
mempengaruhi dalammenjalankan tugas yang diembankan kepadanya misalnya dengan
adanya Air Conditioner (AC), penerangan yang memadai dan sebagainya (Sendy & Aryana,
2017).Lingkungan kerja fisik dapat dibagi menjadi dua kategori, yaitu: 1) lingkungan yang
langsung berhubungan dengankaryawan,seperti pusat kerja, meja, kursi, dan sebaginya;
2) lingkungan perantara atau lingkunganumumdapat disebut juga lingkungan kerja yang
memengaruhi kondisi manusiaseperti:temperatur ruangan,kelembabab, sirkulasi udara,
pencahayaan, kebisingan, getaran mekanis, bau tak sedap, dan lain-lain.

Budaya organisasi sebagai perangkat sistem nilai, keyakinan, asumsi atau norma
yang telah lama berlaku, disepakati dan diikuti oleh para anggotasuatu organisasi s ebagai
pedoman perilaku dan pemecahan masalah-masalah organisasinya (Hericson et al., 2015).
Indikator budaya organisasi meliputi: norma, nilai domain, aturan, dan iklim organisasi
(Mangkunegara & Octorend, 2015).

Komitmen afektif (affective commitment) adalah perasaaan cinta pada suatu
organisasi yang memunculkankemauanuntuktetap tinggal dan membina hubungansosial
serta menghargai nilai hubungan dengan organisasi dikarenakan telah menjadi anggota
organisasi (Rokhmah & Riani, 2015). Komitmen afektif terjadi apabila karyawan merasa
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menjadibagian dari organisasi karena adanya ikatan emosional (emotional attachment),
berupa perasaan bahagia berada dalam organisasi, memiliki arti penting dan menjadi
bagian dari keluarga dalam organisasi. Hipotesis penelitian ini adalah disiplin kerja,
lingkungan kerja fisik, dan budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen
afektif karyawan.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Disiplin kerja, lingkungan kerja fisik dan budaya organisasi berpengaruh terhadap
komitmen afektif karyawan. Dengan hasil uji hipotesis menggunakan uji T (uji T parsial
diperoleh hasil seperti disajikan pad Tabel 1.
Tabel 1. Hasil Uji T

Model Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients ] Statistics
Std t Sig.
B ’ Beta Tolerance VIF
Error
1 (Constant) | 5,496 2,258 2,434 | ,017
Disiplin 177 ,085 216 | 2,099 | ,039 527 | 1,899
Kerja
Ling Kerja 195 ,095 247 | 2,052 | ,043 383 | 2,612
Fisik
Budaya | = 4, 116 332 2,699 ,008 367 | 2,725
Organisasi

Tabel 1 menunjukkan bahwa nilai thitung > twne maka Ho ditolak dan Ha diterima
dengan probabilitas signifikansi < 0,05, maka Hy ditolak dan Ha diterima. Disiplin kerja
berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen afektif karyawan. Apabiladisiplin kerja
ditingkatkan maka komitmen afektif karyawan juga akan meningkat.Dilihat dari hasil ujit
(parsial) didapat nilai thiwung>tewbe yaitu sebesar 2,099 > 1,987. Hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh (Perdanakusuma & Widodo, 2021). Disiplin kerja
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi dan penelitian juga menyatakan
bahawa disiplin kerja berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi
(Manurung & Riani, 2017).

Lingkungan kerja fisikjuga berpengaruh terhadap komitmen afektif. apabiladilihat
dari hasil uji t (parsial) didapat nilai t nitung> tewbe yaitu sebesar 2,052 > 1,987. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Shalahuddin, 2018) yang
menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen
afektif organisasional.

Hasil uji t tehadap budaya organisasi menunjukkan bahwa budaya organisasi
berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen afektifkaryawan. Dilihat dari hasil uji t
(parsial) didapat nilai thitung > twabel yaitu sebesar 2,699 > 1,987. Hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh (Ariani et al.,, 2017) yang menyatakan bahwa
budaya organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen afektif, semakin baik budaya
organisasi maka komitmen afektif juga semakin kuat. Komitmen afektif terjadi apabila
karyawan merasa menjadi bagian dari organisasi, memiliki ikatan emosional, mem iliki
perasaan bahagia dalam organisasi, dan memiliki arti penting dalam organisasi. (Lok &
Crawford, 2001) berpendapatbahwa budaya organisasi memiliki pengaruh yangluar biasa
dalam menghasilkankomitmen dan meningkatkan kinerjakaryawan. Halini menunjukkan
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bahwa kualitas budaya sebuah organisasi tinggi akan menunjukan bahwa karyawan
memiliki komitmen yang kuat terhadap organisasi. Sedangkan hasil uji F menggunakan
anova disajikan pada Tabel 2.

Tabel 2. Hasil Uji F (Anova]
Model Sumof | ¢ | Mean | o Sig.
Squares Square
1 Eegress"’ 273,393 | 3| 91,13130,305| ,000(a)
Residual | 267,639 | 89| 3,007
Total 541,032 | 92

Berdasarkan Tabel 2 dapat dilihat bahwa nilai Fhitung > Frabel yaitu 30,305 > 2,71
maka dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja, lingkungan kerja fisik, dan budaya
organisasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap komitmen afektif karyawan.
Koefisien Determinasi digunakan untuk mengukur besarnya kontribusi dari variabel
independen yang diteliti terhadap variabel dependen. Hasil uji koefisien determinasi (R2)
disajikan pada Tabel 3.

Tabel 3. Hasil Uji Koefisien Determinasi

. Std. Error .
Model R R Square AV D220 of the Tl
R Square . Watson
Estimate
1 ,711(a) ,505 ,489 1,73412 1,778

Berdasarkan Tabel 3 dapat diketahui bahwa nilai Rsquare (R2) sebesar 0,505 dan
mendekati 1. Hal ini menunjukkan pengaruh variabel independen (disiplin kerja,

lingkungan kerja fisik, dan budaya organisasi) terhadap variabel dependen komitmen
afektif sebesar 50,5%.

KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja, lingkungan
kerja fisik dan budaya organisasi berpangurhpositif signifikan terhadap komitmen afektif
karyawan. Disiplin kerja berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen afektif
karyawan dengan nilai signifikansi 0,039. Lingkungan kerja fisik berpengaruh positif
signifikan terhadap komitmenafektif karyawan dengannilai signifikansi0,04 3. Sedangkan
budaya organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen afektif karyawan
dengan nilai signifikansi 2,699. Untuk peneliti selanjutnya agar dapat diharapkan dapat
mengkaji variabel lain yang mendukung komitmen afektif karyawan seperti: variabel
kepemimpinan, variabel motivasi kerja, kepuasan kerja, dan kompetensi kerja.
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